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La investigación tuvo como objetivo general determinar la relación entre el Clima 
Organizacional con la Rotación de Personal de la empresa Anypsa Corporation, 
Carabayllo, 2016. La población está conformada por 150 trabajadores, los datos 
fueron obtenido mediante la técnica de encuesta y como instrumento el 
cuestionario de tipo Likert, dichos datos fueron procesados a través del 
programa SPSS versión 23 logrando como resultado que, si existe relación 
significativa del Clima Organizacional con la Rotación de Personal de la empresa 
Anypsa Corporation, Carabayllo, 2016. 
ABSTRACT 
The research was general objective to determine the relationship between 
organizational climate with staff turnover of the company Anypsa Corporation, 
Carabayllo, 2016. The population is made up of 150 workers, the data were 
obtained using the survey technique and an instrument the questionnaire Likert, 
these data were processed through the SPSS version 23 achieving the result 
that, if there is significant relationship of organizational climate with staff turnover 
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1.1 Realidad problemática: 
     Actualmente las organizaciones en el mundo optan por construir un buen 
clima organizacional, ya que así ha de tener un mejor ambiente de trabajo, que 
les permitirá mantener mejor relación con sus colaboradores y puedan alcanzar 
las metas y productividad planteadas por la organización y así obtener buena 
rentabilidad. De igual manera con el crecimiento de la tecnología es 
indispensable que las empresas tengan un funcionamiento impecable ya que es 
fundamental para el crecimiento de las mismas. 
El ambiente vivido a diario entre los colaboradores evidencia un clima 
organizacional. Por ende se afirma como la habilidad que experimentan los 
trabajadores en la empresa, que a su vez  predomina para el desarrollo de sus 
funciones. 
Hoy en día en el Perú, las organizaciones afrontan cambios continuos, los cuáles 
se tienen que adecuar para mantenerse vigentes en el mercado. Por ello buscan 
satisfacer a los colaboradores, ya que así se puede convertir en un enlace para 
el desempeño de la empresa.  
Sin embargo, la rotación de personal, es un fenómeno en la organización que se 
ha convertido en un obstáculo en el éxito de una organización. 
La rotación de personal afecta considerablemente no sólo por los gastos que  
pueda generar sino también en adaptarlo de acuerdo a la filosofía de la 
empresa, lo cual puede verse afectado en el cumplimiento de objetivos por el 
constante cambio en su capital humano. 
El Cono norte actualmente se encuentra rodeado de empresas Industriales, el 
distrito de Carabayllo se ha convertido un lugar estratégico para este rubro. Toda 
organización necesita contar con el personal capacitado e idóneo, el cual debe 
encontrarse a gusto en su centro de trabajo, es por ello que están innovando 
constantemente estrategias de reclutamiento y gestión  para captar mayor 
colaboradores que puedan cumplir con sus funciones con una mayor 
comunicación y sin estrés laboral, lo que permitirá que se sientan a gusto y 






En la empresa AnypsaCorporation S.A existe problemas de rotación de personal, 
esto es porque no se identifica cual es el principal problema de los trabajadores 
y el porqué de su renuncia continua. 
1.2 Trabajos Previos: 
Para el presente proyecto de Investigación no se encontraron estudios basados 
al mismo tema, pero sí de tesis relacionadas al referente. 
1.2.1 Antecedentes Internacionales: 
 
Stefano, Koszalka&Zampier (2014), refiere en la revista científica Business 
And Economics—Management el siguiente artículo “Análisis del Clima 
Organizacional en Mesorregión Central do Paraná: Percepción de futuros 
Administradores”, Brasil. Este estudio tiene como objetivo identificar la 
satisfacción y el clima organizacional de algunas organizaciones. Para realizar el 
análisis se utilizó la encuesta como método y se optó por la elección del enfoque 
cuantitativo exploratorio. Se puso en práctica los instrumentos de investigación 
para los 112 trabajo escolar de gobierno (noche período) de una universidad de 
estado federal del mesorregión central de Paraná, dividido en los 4 años por 
supuesto. A través del desarrollado, se llegó a la conclusión de que los factores 
que atraen a las personas de las organizaciones son: el prestigio en las 
compañías, la estabilidad y el sueldo. Así mismo los factores que desprestigian a 
las empresas e impiden que el personal se sienta a gusto son:la falta de 
reconocimiento y de valorización, falta de oportunidades, falta de comunicación y 
el sueldo. 
Criollo (2014) propuso en la investigación como objetivo diagnosticar cómo 
influye el clima laboral en la rotación de personal en la empresa Sodetur S.A. Se 
sostiene como hipótesis que el clima laboral predomina de manera directa en la 
rotación de trabajadores. Con respecto a la teoría se desarrolló la de 
Chiavenato, que se refiere a como las dos variables pueden generar cambios en 
un organización, por ello en la empresa debe haber cambios que disminuyan el 
índice de rotación de personal. El presente estudio es de tipo correlacional no 
experimental y la población fue de 500 colaboradores. Finalmente se obtuvo 





influyen significativamente, sin embargo si se toma medidas del caso se puede 
controlar el problema que presenta la empresa que a su vez perjudica e impide 
el crecimiento de la misma. 
Zurita (2012) propuso como objetivo del estudio es averiguar el grado de 
motivación, satisfacción y el compromiso de los colaboradores. La inestabilidad 
laboral permite investigar si el clima laboral y la rotación de personal influyen 
significativamente. En la investigación se menciona las causas que genera 
insatisfacción en los colaboradores. Se realizó una encuesta con una muestra de 
390 trabajadores que es el 51% de la población, para medir niveles de clima 
laboral, para finalizar se analizó los índices de rotación anteriores que 
evidenciaron el ambiente de trabajo es satisfactorio, sin embargo aun así existe 
elevada rotación de personal, por lo cual la hipótesis resultó falsa.  
1.2.2 Antecedentes Nacionales: 
Ponce (2011) propuso evidenciar si existe relación en el compromiso 
organizacional y la calidad de vida laboral en los socios estratégicos de la obra 
mantenimiento de la empresa Graña y Montero – 2011. La muestra estuvo 
conformado por 29 colaboradores y la investigación es de nivel descriptivo 
correlacional. Los instrumentos de alta validez y confiabilidad que fueron 
utilizados son la Escala de Calidad de vida personal (2004) y la escala de 
compromiso organizacional (1999). En esta investigación se concluyó que si 
existe relación altamente significativa entre la calidad de vida y el compromiso 
organizacional porque las correlaciones arrojaron un resultado significativo. La 
investigación permitió conocer que la calidad de vida en el personal influye 
directamente con el compromiso, ya que si el trabajador es bien valorado por su 
empresa tendrá resultados positivos para su organización. 
Pérez (2013) puntualizó determinar lo que produce la renuncia y cambio de los 
trabajadores, y crear un plan de mejora. El instrumento más apropiado para 
recolectar datos fue a través de encuestas a 60 colaboradores de la empresa 
que brindaron una buena información. Se obtuvo como resultado que los 
trabajadores están en desacuerdo con la distribuidora, lo que produce que 
quieran renunciar por los siguientes motivos: no se cumple con el horario 





motivación, el clima laboral no es grato, además que falta implementos para que 
puedan realizar sus funciones sin ningún inconveniente, y baja calidad laboral. 
Como conclusión se buscó aplicar un plan de mejora el cual tuvo como objetivo 
mejorar cada motivo mencionado, por lo cual se busca mejorar el ambiente en la 
distribuidora Coca – Cola y de esa manera reducir el índice de rotación. 
Arredondo (2008) determinó en la investigación fijar la relación del Clima 
organizacional y la inteligencia emocional. El estudio realizado es de nivel 
observacional y de diseño correlacional transversal. La población total es de 119 
colaboradores y la muestra fue de 55. La teoría que se trabajó fue de la 
percepción de clima organizacional de Litwin y Stringer. Finalmente se concluyó 
que no existe relación entre las variables mencionadas. Una cantidad de 
trabajadores perciben un clima organizacional aceptable. Mientras tanto el 
director y encargados  de la organización no toman importancia en el bienestar 
de los trabajadores, para ellos se realizará una mejora que permita que los 
trabajadores rindan en sus labores.Así también esta investigación aporta para 
entender más la salud ocupacional en sus trabajadores, explicando la 
importancia en tener un agradable clima organizacional y entender más sobre la 
inteligencia emocional de los trabajadores. 
1.3 Teorías relacionadas al tema: 
 
1.3.1 Teoría relacionada a la variable Clima Organizacional: 
     Para Litwin y Stringer (citado por Berbel, G. y Gan, F., 2007, p.196) menciona 
que “El clima organizacional son las percepciones y respuestas que abarcan una 
gran variedad de factores”. 
     Evolución Teórica 
     Según Marín como (citado por Murillo, G. et al 2007, p.21) mencionando a 
“Uno de los primeros investigadores en investigar el clima organizacional fue 
Kurt Lewin en 1939”. Según Marin (citado por según Murillo, G. et al 2007, p. 21) 
nos dice que “Kurt Lewin se basó en el enfoque de la escuela psicológica 
Gestalt, la cual se apoya juicios apreciados los mismo integrantes por ello el 
clima organizacional era una Gestalt, según el autor todo esto se basaba por la 





1947 tras la pérdida de Lewin, los autores Morse y Reimer en 1956 de la 
universidad de Michigan vuelven a su trabajo a través de las investigaciones que 
se realizaron los resultados fueron en la participación de las decisiones de la 
empresa en diversas áreas dando así la productividad de un 25% que se 
asciende, sin embargo hubo otro resultado del 20% que mostraba ausencia de 
un vínculo cercano entre los colaboradores y las decisiones tomadas por ellos, 
entonces mientras más participaba un colaborador se mostraba un ánimo 
favorable de poder desempeñarse adecuadamente”. A comienzos de siglo XX 
aparece el movimiento de las relaciones humanas para ellos dos representantes 
como el psicólogo Elton Mayo y el sociólogo Fritz Rothlesberger son los que más 
resaltan en esos tiempo como los primeros que estudian la que después de 
muchos años hoy se conoce como clima organizacional y como ha ido 
cambiando a través de los diversos factores de la organización”.  
 
1.3.1.1 Definición: 
Chiavenato, I. (2002) lo indica como “el clima interno de los trabajadores en la 
empresa, ello va de la mano a la motivación que sienten los colaboradores e 
indica las características del ambiente que vive la organización.” (p.86) 
Sin embargo mientras que el clima laboral y la relación con los colaboradores 
sea grato, sobretodo exista una comunicación con los superiores, todo ello se 
verá reflejado a medida que el compromiso e identidad de los mismos permitirá 
el avance de la organización y estará apto para el logro de sus objetivos.  
Respecto al estudio del Clima Organizacional Rodríguez (1999) indica que “va 
dirigido a las variables del ambiente interno, ello perjudica la conducta de los 
trabajadores, su semejanza a estas variables se debe a las apreciaciones que 
los individuos perciben de ella” (p. 87). 
1.3.1.2 Dimensiones del clima organizacional: 
Las opciones para investigar sobre el clima, se encuentra la de Brunet  (2004, 
citado Litwin&Stringer, 1968), que hace énfasis a un cuestionario que trabaja en 





dimensiones que explican el ambiente que existe en una organización. Las 
dimensiones que indican los autores son: 
Estructura: 
     Es la percepción de loscolaboradores que tienen de la instituciónacerca de 
las reglas, procedimientos, trámites, normas y otros obstáculosque perjudican al 
cumplimiento de sus funciones. (Litwin&Stringer, 1968) 
Responsabilidad (empowerment): 
     Representa el sentimiento que tienen los trabajadores de la empresa al ser su 
propio jefe y cumplir con sus obligaciones sin necesidad de tener algún control. 
(Litwin&Stringer, 1968). 
Recompensa: 
     Es el reconocimiento por el esfuerzo y trabajo bien realizado, lo que genera 
motivación en los colaboradores, ya que sienten su trabajo valorado. 
(Litwin&Stringer, 1968) 
Desafío: 
     Son los riesgos que se les presentan a los trabajadores para que los mismos 
puedan superarlos y cumplir con sus objetivos. (Litwin&Stringer, 1968) 
Relaciones: 
     Refiere a la impresiónde los miembros con respecto asi existe un clima grato, 
además de mantener una buena relación con sus compañeros y jefes. 
(Litwin&Stringer, 1968) 
Cooperación:  
Es el apoyo mutuo que se brindan los miembros de la empresa, tanto de niveles 
superiores e inferiores. (Litwin&Stringer, 1968) 
Estándares: 
Es el realce que presenta la organización para hacer respetar y cumplir sus 






     Se presenta cuando los trabajadores y superiores, reconocen los errores y no 
dudan en enfrentar y dar solución a los inconvenientesa penas se presenten. 
(Litwin&Stringer, 1968)  
Identidad: 
     Es el afecto que los trabajadores sienten por la organización, ya que muestra 
el compromiso y pertenencia. (Litwin&Stringer, 1968) 
 
1.3.1.3 Instrumentos de medida del Clima Organizacional: 
 
Los instrumentos aplicados en los estudios del clima organizacional 
corresponden a la experiencia acumulada durante un largo periodo de tiempo. 
Los instrumentos de medida más utilizados son: el observador externo con el 
apoyo de entrevistas y los cuestionarios. 
El observador externo: Analizar el clima organizacional a partir de 
observadores externos, mediante entrevistas y observaciones se busca hallar 
cuáles son los aspectos que más se distinguen del clima para las personas 
(Johnston, 1976 y Schneider 1980). 
Una manera de poder implantar dimensiones y operativizar es el método seguido 
por Schneider et al. (1980). Sin embargo este acercamiento, no se encuentra 
libre de contrariedad teóricas metodológicas. 
Cuestionarios: La utilización de recaudar información mediante cuestionarios,  
es la manera más práctica de investigar el clima y la estrategia más común para 
recolectar datos. Los cuestionarios se emplean con el fin de sugerir respuestas 
apreciables que son explicados por las personas tal cual como lo perciben. Se 








1.3.2 Teorías relacionadas a la variable Rotación de Personal: 
La década de los 10`s aparece Taylor, quien pensaba que había dos motivos del 
accionar de los obreros, una era el salario y la pereza, basado en un concepto 
de eficacia, cobrar lo más posible al mínimo esfuerzo. De ahí implantó el 
concepto de Homo Economicus, el cual se daba a entender que el eje de las 
personas eran solamente recompensas salariales, económicas y materiales. 
(Chiavenato, 2007) 
     La teoría de Maslow, tiene como base las necesidades de las personas, que 
están estructuradas de acuerdo a la importancia de estas. Por último las de 
autorrealización, las más importantes, están orientadas a que la persona de todo 
de sí, y  sacar su verdadero potencial, estas sólo puede ser satisfechas por las 
recompensas que las personas se dan a sí mismos, y comparando con las 
demás no tienen límite ya que la persona siempre deseará más. 
 
1.3.2.1 Definición: 
Chiavenato (2000) la define como la variación de los miembros en una 
institución; es decir la suma de miembros que ingresan y salen, a menudo la 
rotación se manifiesta en índices mensuales o anuales, cuyo propósito esevaluar 
y comparar pronósticos. (pág.188). 
 
1.3.2.2 Tipos de rotación de personal  
Según Espinoza (2013) indica que hay dos tipos de Rotación de Personal: 
1.3.2.2.1 Rotación interna  
     Se refiere al conjunto de colaboradores que intercambian de puesto dentro de 
la organización, además así los mismo se enfrentan a situaciones nuevas en las 
cuáles puedan desarrollarse personalmente, sin embargo algunos no piensan lo 
mismo y lo ven como una molestia en su ambiente laboral. Entre los elementos 





Las Transferencias: Es cuando el trabajador cambia a otro cargo, que no tiene 
mayor jerarquía, ni mayor retribución. 
Los Ascensos: Es la variación de un puesto a otro, con aumento de sueldo. 
Las promociones: Es el aumento que se le brinda al trabajador, sin necesidad 
de cambiar de puesto. 
 
1.3.2.2.2 Rotación externa:  
     Es el ingreso y salida de los trabajadores a una organización, sepuede dar en 
casos como son: jubilación, renuncia del trabajador, despido, mala selección de 
personal y en muchos casos porque el mismo, no se siente conforme con el 
ambiente que pueda existir en la empresa. 
Taylor (1999) indica que existen tres tipos: Rotación laboral voluntaria, rotación 
laboral voluntaria inevitable y rotación laboral involuntaria. 
La rotación laboral voluntaria: Se lleva a cabo en el tiempo queun miembro de 
la empresa, decide, renunciar a la empresa. Esta decisión se puede dar por 
varias razones ya sea que haya encontrado un trabajo mejor. Así mismo se da 
porque el trabajador no se encuentra satisfecho su trabajo actual, y esto se da a 
la dificultosa condiciones laborales, baja remuneración, mala relación con su 
líder, etc.  
La rotación laboral voluntaria inevitable: Son determinaciones del trabajador 
donde el empresario no puede tomar control de ello. Muchas de ellas se deben a 
errores en selección de personal o el empleado no se ajusta a las necesidades 
del puesto de trabajo.  
La rotación laboral involuntaria:Sucede en la manera que la empresa toma 
como decisión finalizar la relación laboral con un trabajador por diferentes 







1.3.2.3 Determinación de las causas de Rotación de Personal  
     Millán (2006) indica que la rotación de personal no es un origen, sino una 
consecuencia, que se dan interna o externamente en la empresa por la conducta 
de los trabajadores.  
Como de los fenómenos externos se puede indicar la situación de oferta y 
demanda en el mercado, la situación económica, etc. (pág. 195). 
Entre los fenómenos internos se indica los siguientes:  
 El salario de la organización.  
 Los beneficios sociales. 
 Supervisiónal personal. 
 Oportunidades de realizar línea de carrera profesional. 
 Relaciones entre los miembros de la organización. 
 Condiciones del entorno laboral. 
 Moral de los miembros de la institución. 
 La cultura de la empresa. 
 Reclutamiento y selección de los trabajadores.  
 Formación constante. 
 Criterios de evaluación del desempeño del trabajador. 
  
1.3.2.4 Índice de Rotación de Personal  
Chávez (2010) indica que es el vínculo porcentual entre las admisiones y 
rotación continua de personal, en relación al número medio de miembros de una 
empresa, en el transcurso de un determinado tiempo. 
Existen muchos motivos por los que los trabajadores deciden irse de una 
organización, depende el grado de intencionalidad para que la rotación sea 
voluntaria o involuntaria. Así mismo ambas representan un problema para las 







1.4 Formulación del Problema: 
 
1.4.1 Problema General: 
¿Cómo se relaciona el Clima Organizacional y la rotación de personal en la 
Empresa AnypsaCorporation en el Distrito de Carabayllo – Lima 2016? 
 
1.4.2 Problemas Específicos: 
 
¿Cómo se relaciona la estructura y la Rotación Interna del personal de la 
Empresa AnypsaCorporation en el Distrito de Carabayllo – Lima 2016? 
¿Cómo se relaciona la Identidad y la Rotación Externa de personal de la 
Empresa AnypsaCorporation en el Distrito de Carabayllo – Lima 2016? 
¿Cómo se relaciona la Rotación Externa de personal y las Relaciones de la 
Empresa AnypsaCorporation en el Distrito de Carabayllo – Lima 2016? 
 
1.5 Justificación del Estudio: 
 
1.5.1 Justificación Social 
La actual información es tomada en cuenta por los gerentes y administradores, 
que se encargan de liderar la organización y sobre todo cuidar su capital 
humano, ya que si ellos se encuentran en un clima laboral agradable, mejor será 
su desempeño lo cual generará más productividad y el alcance de los objetivos 
ya sea a corto y largo plazo. 
 
1.5.2 Justificación Económica 
Actualmente el Clima Organizacional es fundamental en la institución ya que así 
los colaboradores se sentirán a gusto en su centro de labores lo que conllevará a 
la ejecución de la meta planteada de la empresa, lo que permitirá elevar la 
rentabilidad, además se podrá reducir la rotación de personal, ya que uno de los 





humano, por ende se deben de sentir en un ambiente grato. Así la organización 




El presente estudio se desarrolla con el fin de solucionar el problema que existe 
en la Empresa AnypsaCorporation que no cuenta con un clima agradable, lo cual 
genera que los trabajadores no se sientan a gusto por la falta de identidad hacia 
la empresa y prefieran renunciar, así mismo determinar la importancia de brindar 
ambiente en el cuál los colaboradores puedan desempeñarse sin problemas y 
brindarles incentivos que les permitan mejorar. Así mismo será de gran ayuda 





1.6.1 Objetivo General:  
Determinar la relación entre el Clima Organizacional y la Rotación de Personal 
de la Empresa AnypsaCorporation en el Distrito de Carabayllo – Lima 2016. 
 
1.6.2 Objetivos Específicos: 
 
Determinar la relación entre la Estructura y la Rotación Interna del personal de la 
Empresa AnypsaCorporation en el Distrito de Carabayllo – Lima 2016. 
Determinar la relación entre la Identidad y la Rotación Externa del personal de la 
Empresa AnypsaCorporation en el Distrito de Carabayllo – Lima 2016. 
Determinar la relación entre la Rotación Externa del personal y las Relaciones de 









1.7.1 Hipótesis General 
Existe relación entre el Clima Organizacional con la Rotación de Personal de la 
Empresa AnypsaCorporation del Distrito de Carabayllo – Lima 2016. 
 
1.7.2 Hipótesis Específicos: 
Existe relación entre la Estructura y la Rotación Interna del personal de la 
Empresa AnypsaCorporation en el Distrito de Carabayllo – Lima 2016. 
Existe relación entre la Identidad y la Rotación Externa del personal de la 
Empresa AnypsaCorporation en el Distrito de Carabayllo – Lima 2016. 
Existe relación entre la Rotación Externa del personal con las Relaciones de la 




2.1 Diseño de Investigación: 
El diseño de estudio es no experimental. 
La presente investigación es no experimental y transversal. Según carrasco 
(2005, p. 72), “Este diseño se usa para efectuar investigación de hechos y 
fenómenos de la realidad, en una ocasión determinada”. 
 
2.1.1 Tipo de Investigación 
     El estudio es de tipo aplicada. Tamayo (1990) “consiste en convertir el 
conocimiento puro en conocimiento valioso, y su objetivo es indagar y aplicar los 








2.1.2 Nivel de Investigación 
El presente  proyecto de tesis es descriptiva - correlacional: 
 
Descriptiva: Determina datos sobre diferentes definiciones, apariencias y 
dimensiones de la variable a indagar. Se quiere ahondar en las características y 
forma de personas que requiera un estudio. (Hernández, Fernández, Baptista, 
2006, p. 208, p. 102).  
 
Correlacional: Su objetivo es conocer el nexo entre el Clima organizacional y La 
Rotación de Personal en la Empresa AnypsaCorporation en el distrito de 
Carabayllo. 
 
2.1.3 Metodología de la investigación 
 
El procedimiento de investigación que se aplico es el hipotético deductivo, según 
Bernal “el método consiste en un método que busca falsear tales hipótesis, 
deduciendo de ellas conclusiones que deben confrontarse con la situación” 
(2006, p. 56). 
 
2.2 Variables,Operacionalización de variables 
 
2.2.1 Variable 1: “Clima Organizacional” 
Chiavenato, I. (2002, p. 86) lo indica como “el clima interno de los trabajadores 
en la empresa, ello va de la mano a la motivación que sienten los colaboradores 
e indica las características del ambiente que vive la organización.” (p.86). 
2.2.1.1 Dimensión 1: Estructura  
Es la percepción de los colaboradores que tienen de la organización acerca de 
las reglas, procedimientos, normas y otros obstáculos que perjudican al 





2.2.1.2 Dimensión 2: Relaciones 
Refiere a la impresión de los miembros con respecto a si existe un clima grato, 
además de mantener una buena relación con sus compañeros y jefes. 
(Litwin&Stringer, 1968) 
2.2.1.3 Dimensión 3: Identidad 
Es el afecto que los trabajadores sienten por la organización, ya que muestra el 
compromiso y pertenencia. (Litwin&Stringer, 1968) 
2.2.2 Variable 2: “Rotación de Personal” 
 
Chiavenato (1999, p.188) La define como el cambio de los elementos en una 
institución; es decir la cantidad de miembros que ingresan y salen, a menudo la 
rotación se manifiesta en índices mensuales o anuales, cuyo propósito esevaluar 
y comparar pronósticos.  
2.2.2.1 Dimensión 1: Rotación Interna  
     Se refiere al conjunto de colaboradores que intercambian de puesto dentro de 
la organización, además así los mismo se enfrentan a situaciones nuevas en las 
cuáles puedan desarrollarse personalmente, sin embargo algunos no piensan lo 
mismo y lo ven como una molestia en su ambiente laboral. Entre los elementos 
de la rotación interna tenemos: Las transferencias, ascensos y las promociones. 
2.2.2.2 Dimensión 2: Rotación Externa 
Es el ingreso y salida de los trabajadores a una organización, se puede dar en 
casos como son: jubilación, renuncia del trabajador, despido, mala selección de 
personal y en muchos casos porque el mismo, no se siente conforme con el 
ambiente que pueda existir en la empresa. 
Taylor (1999) indica que existen tres tipos: Rotación laboral voluntaria, rotación 





2.2.2 Operacionalización de las variables: 
Fuente: Elaboración  propia















Reglas de la 
empresa 
1,2,3,4,5 5 
Tipo Likert Cuestionario 
 
Ordinal de razón 
 
Relaciones Clima Laboral 6,7,8 3 
 
Identidad 





















En el avance del estudio se trabajó con una población de 150miembros del 
edificio administrativo que trabajan en la empresa AnypsaCorporation en el 
distrito de Carabayllo. 
     Según De Barrera (2006) la Población es un “conjunto de seres que gozan 
de características a estudiar y que se enmarcaron dentro de los elementos de 
la inclusión” (p.141). 
2.3.2 Muestra 
 
     El tipo de muestreo es no probabilístico, la muestra es el subgrupo de la 
estadística y se puede reunir los datos (Hernández, Fernández y Baptista, 
2006, p. 235). 
 
Para lo cual se aplicará la siguiente fórmula: 
Dónde: 
Población (N)   150 
Nivel de confiabilidad (p) 95 % 
Valor de distribución (Z) 1.96 
Margen de error (E) 5% 
Desviación estándar (σ) 50% 
 
 

















2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 
confiabilidad 
 
2.4.1 Técnicas e instrumentos de recolección de datos: 
 
El procedimiento que se utilizó para la presente investigación fue la encuesta, 
se realizó a los colaboradores de la empresa AnypsaCorporation en el distrito 
de Carabayllo.  
     El instrumento fue un cuestionario elaborado por 24 preguntas de las cuales 
12 fueron para la variable Clima Organizacional y otras 12 para la variable 
Rotación de Personal, todo ello registra datos observables que representa de 
manera eficaz las variables que el investigador averigua(Hernández, 
Fernández y Baptista, 2006, p. 276). 
 
2.4.2 Validación 
Según Hernández, Fernández y Baptista (2006), “La validez es una condición 
de los resultados y no del instrumento en sí. (p. 107). 
El instrumento de investigación se someterá a juicio de expertos quienes serán: 
Mg. Maribel Rodríguez rodríguez, Dr. Pedro Costilla Castillo, y el Dr. Edwin 
Arce Álvarez. Quienes se encargaron de revisar detalladamente el contenido 





1.96^2 * 95% * 50% * 150 
5%^2 (150 – 1) + 1.96^2 * 95% * 50% 
 






2.4.3 Confiabilidad del Instrumento  
La confiabilidad del instrumento se obtendrá empleando (Alfa de Cronbach) 
mediante los resultados de la prueba de cuestionario. Por ello, se procederá a 
aplicar este estudio a 124 trabajadores, dándonos como resultado lo siguiente: 
 






















0.00 a +/- 0.20 Muy baja 
0.20 a 0.40 Baja o ligera 
0.40 a 0.60 Regular 
0.60 a 0.80 Aceptable 
0.80 a 1.00 Elevada 
Resumen del procesamiento de los casos 
 N % 
Casos 
Válidos 124 100,0 
Excluidosa 0 ,0 
Total 124 100,0 
a. Eliminación por lista basada en todas las variables del 
procedimiento. 
Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,822 24 
Interpretación: La prueba del alfa de 
Cronbach es de 0,822; es decir la fiabilidad del 
instrumento conformado por 24 preguntas es 
elevada, es válido y aplicable para la 





2.5 Métodos de análisis de datos 
Los métodos que fueron utilizados fueron los siguientes: 
Para la confiabilidad del instrumento: Alfa de Cronbach 
Para la validez del instrumento: Juicios de Expertos 
Para la prueba de normalidad: Kolmogorov 
Para la prueba de hipótesis se utilizó Spearman 
Para el procesamiento de datos se utilizó el programa IBM SPSS Statistics 
versión 23. 
 
2.6 Aspectos éticos 
Para la actual investigación se tomó en cuenta los principios éticos siendo 
aplicados en la teoría como en la metodología, por la cual se desarrolla las 
citas de diferentes autores dentro del marco legal vigente, de igual manera, no 































3.3 Tablas, gráficas e interpretación 
VARIABLE 1: CLIMA ORGANIZACIONAL 
Tabla Nº 1:“CLIMA ORGANIZACIONAL” 
Distribución de frecuencias y porcentajes del Clima Organizacional de la empresa 








Tabla Nº 2: Dimensión “ESTRUCTURA” 
Distribución de frecuencias y porcentajes de la estructura de la empresa 














Según los resultados observamos que el 
85,48% equivalen a 106 trabajadores 
del total consideran que casi siempre el 
clima organizacional de la empresa 
Anypsa es grato para desempeñarse en 
sus labores, así mismo el 7,3%  que 
equivale a 9 trabajadores opinaron que 
siempre y a veces se encuentran de 




Se puede visualizar que el 62,9% de los 
encuestados que equivalen a 78 
trabajadores del total opinaron que casi 
siempre están de acuerdo con la 
estructura de la empresa, así mismo el 
30,6%  que equivale a 38 trabajadores 
opinaron que a veces  se encuentran de 
acuerdo, y el 6,5% de los trabajadores 
indicó que siempre están de acuerdo con 
la estructura que emplea la empresa con 





Tabla Nº 3: Dimensión “RELACIONES” 
Distribución de frecuencias y porcentajes de las relaciones de la empresa 










Tabla Nº 4: Dimensión “IDENTIDAD” 
Distribución de frecuencias y porcentajes de las relaciones de la empresa 















Observamos que el 65,32% de los 
encuestados que equivalen a  81 
trabajadores del total opinaron que casi 
siempre mantienen buena relación de 
trabajo con sus compañeros y jefes, así 
mismo el 26,6%  que equivale a 33 
trabajadores opinaron que a veces  
mantienen buena relación, y el 6,5% de los 
trabajadores indicó que siempre están de 
acuerdo con la estructura que emplea la 
empresa con los trabajadores.  
INTERPRETACIÓN: 
Se puede observar que el 87,90% de los 
trabajadores que equivalen a  109 
trabajadores del total opinaron que casi 
siempre se sienten identificados con la 
empresa, así mismo el 12,10%  que 
equivale a 15 trabajadores opinaron que 
siempre  se sienten identificados por lo 
que se deduce que los trabajadores se 
encuentran motivados para el 






Podemos observar que el 57.26% que 
equivalen a 71 trabajadores del total 
opinaron que a veces existe rotación interna 
en la empresa, además el 42,74% que 
equivale a 53 trabajadores indicaron que casi 
siempre existe rotación interna, esto nos 
indica que la empresa cambia de puesto a los 
trabajadores ya sea mediante ascensos, 
promociones, etc. 
VARIABLE 2: “ROTACIÓN DE PERSONAL” 
Distribución de frecuencias y porcentajes de las relaciones de la empresa 
AnypsaCorporation S.A, Carabayllo – 2016. 










Tabla Nº 6: DIMENSIÓN “ROTACIÓN INTERNA” 
Distribución de frecuencias y porcentajes de la Rotación Interna de la empresa 




Tabla Nº 7: DIMENSIÓN “ROTACIÓN EXTERNA” 
Distribución de frecuencias y porcentajes de la Rotación Externa de la empresa 









Se verifica que el 50,81% de los 
miembros que equivalen a  63 
trabajadores del total opinaron que casi 
siempre existe rotación de personal en la 
empresa, así mismo el 49,19% que 
equivale a 61 trabajadores indicaron que 
a veces existe rotación de personal, esto 
nos indica que la rotación en la empresa 
Anypsa es constante.  
INTERPRETACIÓN: 
Se observa que el 56,45% de los trabajadores 
que equivalen a 70 trabajadores del total 
opinaron que casi siempre existe rotación 
externa en la empresa, mientras que el 
43,55% que equivale a 54 trabajadores 
opinan que a veces existe rotación externa 






3.1. PRUEBA DE NORMALIDAD 
Se utilizó la prueba de Kolmogorov-Smirnov para constatar la hipótesis de 
normalidad de la población. 
Ho: La distribución de la muestra es normal. 
H1: La distribución de la muestra no es normal 
 
Significancia y decisión: 
a) Si la significancia encontrada es menor que la significancia de trabajo (0.05) 
entonces rechazamos HO. 
b) Si la significancia encontrada es mayor que la significancia de trabajo, entonces 
aceptamos HO.  
 
Tabla N° 8: 
 
Pruebas de normalidad 
 Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk 
Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 
Clima Organizacional ,424 124 ,000 ,647 124 ,000 
Rotación de Personal ,486 124 ,000 ,297 124 ,000 
a. Corrección de la significación de Lilliefors 
 
 
INTERPRETACIÓN.-  Conforme la tabla 8 de  Kolmogorov – Smirnov (N < 50) 
los resultados en la prueba de normalidad, indica que el valor de P= ,000<0.05 
por ende las 2 variables provienen de una distribución que no es normal y por 
lo tanto la investigación es de tipo no paramétrico, por lo que en la prueba de 













3.2 CONTRASTACIÓN DE HIPÓTESIS: 
Prueba de hipótesis general 
Para analizar el coeficiente de correlación se aplicó la siguiente escala, nos 
servirá para verificar la relación de influencia que hay entre las variables 
(Martínez, 2009). 
Valor Significado 
-1 Correlación negativa grande y perfecta 
-0,9 a -0,99 Correlación negativa muy alta 
-0,7 a 0,89 Correlación negativa alta 
-0,4 a 0,69 Correlación negativa moderada 
-0,2 a -0,39 Correlación negativa baja 
-0,01 a -0,19 Correlación negativa muy baja 
0 Correlación nula 
0,01 a 0,19 Correlación positiva muy baja 
0,2 a 0,39 Correlación positiva baja 
0,4 a 0,69 Correlación positiva moderada 
0,7 a 0,89 Correlación positiva alta 
0,9 a 0,99 Correlación positiva muy alta 















3.2.2 Contratación de Hipótesis: 
Hipótesis General:  
Existe relación entre el clima organizacional con la Rotación de Personal de la 
Empresa AnypsaCorporation del Distrito de Carabayllo – Lima 2016. 
Ho: No existe relación entre el Clima Organizacional con la Rotación de 
Personal de la Empresa AnypsaCorporation del Distrito de Carabayllo – Lima 
2016. 
H1: Si Existe relación entre el Clima Organizacional con la Rotación de 
Personal de la Empresa AnypsaCorporation del Distrito de Carabayllo – Lima 
2016. 
Tabla N° 9: 
 
 Fuente: Elaborado en Spss. 
Interpretación: Se concluye que el coeficiente de influencia de Spearman, 
mostró un valor de P= ,339 que es positivo y tiene una significancia al 0.01, 
además tiene una correlación baja, según la tabla de correlaciones. También 
se observa la significancia bilateral es de 0,000 que es menor a la significancia 
de 0.05 la que implica contradecir la hipótesis nula Ho y por consiguiente 
aceptar como cierta la hipótesis alterna H1; finalmente como esta es 
equivalente a la hipótesis general existe relación entre el clima organizacional 
con la Rotación de Personal de la Empresa AnypsaCorporation del Distrito de 





Hipótesis Específica 1: 
 
Ho: No existe relación entre la Estructura y la Rotación Interna del personal de 
la Empresa AnypsaCorporation en el Distrito de Carabayllo – Lima 2016. 
H1: Si existe relación entre la Estructura y la Rotación Interna del personal de 
la Empresa AnypsaCorporation en el Distrito de Carabayllo – Lima 2016. 
 
Tabla N° 10: 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Interpretación: 
De acuerdo al desenlace obtenido, el coeficiente de influencia de Spearman, 
mostró un valor de P= ,548 que es mayor al nivel determinado de   α =0.05, lo 
que significa que se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la nula. Por ende, 
se confirmó que si existe relación entre la Estructura y la Rotación Interna del 









Hipótesis Específicas 2: 
Ho: No existe relación entre la Identidad y la Rotación Externa del personal de 
la Empresa AnypsaCorporation en el Distrito de Carabayllo – Lima 2016. 
H1: Existe relación entre la Identidad y la Rotación Externa del personal de la 
Empresa AnypsaCorporation en el Distrito de Carabayllo – Lima 2016. 
 
Tabla N° 11: 
 
 Fuente: Elaboración Propia 
 
Interpretación: 
Según el coeficiente de influencia de Spearman, arrojó un valor de P= ,368 que 
es mayor al nivel determinado de α =0.05, eso significa que se acepta la 
hipótesis alterna y se rechaza la nula. Entonces se confirmó que si existe 
relación entre la Identidad y la Rotación Externa del personal de la Empresa 










Rho de Spearman 
Identidad 
Coeficiente de correlación 1,000 ,368** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 491 491 
Rotación Externa 
Coeficiente de correlación ,368** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 491 491 





Hipótesis Específica 3: 
Ho: No existe relación entre la Rotación Externa del personal con las 
Relaciones de la Empresa AnypsaCorporation en el Distrito de Carabayllo – 
Lima 2016. 
H1: Si existe relación entre la Rotación Externa del personal con las Relaciones 
de la Empresa AnypsaCorporation en el Distrito de Carabayllo – Lima 2016. 
 





Rho de Spearman 
Rotación Externa 
Coeficiente de correlación 1,000 ,370** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 491 491 
Relaciones 
Coeficiente de correlación ,370** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 491 491 




Interpretación: Como se puede observar el coeficiente de influencia de 
Spearman, mostró un valor de P= ,370 que es mayor al nivel determinado de   
α =0.05, eso quiere decir que se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la 
nula. Por ende, se confirmó que si existe relación entre la Estructura y la 
Rotación Interna del personal de la Empresa AnypsaCorporation en el Distrito 






De acuerdo a los resultados, se llegó a determinar lo siguiente: 
Hipótesis y Objetivo General: 
4.1. La investigación tuvo como objetivo general determinar la relación del 
Clima Organizacional con la Rotación de Personal de la Empresa Anypsa 
Corporation en el Distrito de Carabayllo – Lima 2016.; de acuerdo a los 
resultados se ha determinado que existe relación significativa del del Clima 
Organizacional con la Rotación de Personal. 
4.2. La tesis tuvo como objetivo específico determinar la relación de la 
Estructura con la Rotación Interna del personal de la Empresa Anypsa 
Corporation en el Distrito de Carabayllo – Lima 2016; de acuerdo a los 
resultados se ha determinado que existe relación significativa de la Estructura 
con la Rotación Interna del personal. 
Dichos resultados tienen coherencia con la conclusión de la revista científica 
Stefano, Koszalka&Zampier: Análisis del Clima Organizacional en Mesorregión 
Central do Paraná: Percepción de futuros Administradores, Brasil.  
4.3. EL objetivo específico fue indicar la relación de la Identidad con la Rotación 
Externa del personal de la Empresa AnypsaCorporation en el Distrito de 
Carabayllo – Lima 2016; de acuerdo a los resultados se ha determinado que 
existe relación significativa de la Identidad con la Rotación Externa del 
personal. 
La tesis de Ponce 2011: Calidad de vida laboral y el Compromiso 
Organizacional de los socios estratégicos de la obra mantenimiento de 
infraestructura lote 8 de la empresa Graña Montero, Lima. La investigación 
permitió de conocer que la calidad de vida influye en la identidad del personal. 
4.4 La investigación arrojó como objetivo específico determinar la relación de la 
Rotación Externa del personal con Las relaciones de la Empresa Anypsa 
Corporation en el Distrito de Carabayllo – Lima 2016; de acuerdo a los 
resultados se ha determinado que existe relación significativa de la Identidad 





Dichos resultados tienen similitud con la tesis de Arredondo 2008. Se concluyó 
que es importante tener un clima organizacional agradable y entender más 
sobre las relaciones que existe entre los trabajadores y jefes para así 
sobrellevar mejor el ambiente. 
4.5 Con relación a la hipótesis general de la investigación existe relación entre 
el Clima Organizacional con la Rotación de Personal en la Empresa Anypsa 
Corporation del Distrito de Carabayllo – Lima 2016. Se ha desarrollado la 
contrastación utilizando el estadístico de spearman lográndose como resultado 
la correlación baja positiva entre ambas variables, se concluye que existe 
relación entre el Clima Organizacional con la Rotación de personal de la 
Empresa Anypsa Corporation del Distrito de Carabayllo – Lima 2016.  
4.6. Con relación a la hipótesis específica 1 de la investigación existe relación 
la Estructura y la Rotación Interna del personal de la Empresa Anypsa 
Corporation en el Distrito de Carabayllo – Lima 2016.Se ha desarrollado la 
contrastación utilizando el estadístico de spearman lográndose como resultado 
la correlación moderada positiva entre la dimensión 1 y la dimensión 4 con un 
coeficiente de .548. Por otra parte, frente p<0,05, concluyendo que existe 
relación entre la Estructura y la Rotación Interna del personal de la Empresa 
Anypsa Corporation en el Distrito de Carabayllo – Lima 2016. 
4.7. Con relación a la hipótesis específica 2 de la investigación existe relación 
entre la Identidad y la Rotación Externa del personal de la Empresa Anypsa 
Corporation en el Distrito de Carabayllo – Lima 2016.Se ha desarrollado la 
contrastación utilizando el estadístico de spearman lográndose como resultado 
la correlación moderada positiva entre la dimensión 3 y la dimensión 5 con un 
coeficiente de .368. Por otra parte, frente p<0,05, existe relación entre la 
Identidad y la Rotación Externa del personal de la Empresa Anypsa 
Corporation en el Distrito de Carabayllo – Lima 2016. 
4.8 Con relación a la hipótesis específica 3 de la investigación existe relación 
entre la Rotación Externa del personal y Las Relaciones de la Empresa Anypsa 
Corporation en el Distrito de Carabayllo – Lima 2016. Concluyendo que existe 
relación entre la Rotación Externa del personal y Las Relaciones de la Empresa 






De acuerdo a los resultados de la investigación obtenida con los objetivos 
planteados y la contrastación de hipótesis se llegó a las siguientes 
conclusiones. 
5.1 Se determinó que si existe relación entre el Clima Organizacional y la 
Rotación de Personal con una relación de 0,339 la cual es una correlación 
positiva baja entre las dos variables de la Empresa Anypsa Corporation del 
Distrito de Carabayllo – Lima 2016. 
5.2 Se analizó que si existe relación entre la Estructura y la Rotación Interna 
con un porcentaje de 0,548 la cual es una correlación positiva moderada entre 
la Estructura y la Rotación Interna del personal de la Empresa Anypsa 
Corporation del Distrito de Carabayllo – Lima 2016. 
5.3 Existe relación entre la Identidad y la Rotación Externa con un porcentaje 
de 0,368 la cual es una correlación positiva baja entre la Identidad y la Rotación 
Externa del personal de la Empresa Anypsa Corporation del Distrito de 
Carabayllo – Lima 2016. 
5.4 Se identificó que existe relación entre la Rotación Externa del personal y 
Las Relaciones con un porcentaje de 0,370 la cual es una correlación positiva 
baja entre la Rotación Externa del personal y Las Relaciones de la Empresa 














Luego de analizar todos los resultados obtenidos en la presente investigación, 
se propusieron las siguientes recomendaciones para la empresa Anypsa 
Corporation S.A. 
6.1 Se concluyó que los trabajadores llevan un comportamiento inadecuado y 
al final su decisión termina siendo retirarse, esta reflexión conduce a la 
posibilidad de ofrecer opciones más rentables de aplicar y que los gastos que 
se erogan por concepto de selección de personal, liquidación de prestaciones 
sociales, gastos de capacitación e inversión del tiempo y esfuerzo perdido en 
un personal que rota con altos índices sea utilizado de forma más eficiente.  
6.2 Para lograr disminuir la rotación de personal, se requiere que el clima 
organizacional de la Empresa sea adecuado y motive a los trabajadores para 
que se identifiquen con la Empresa. 
6.3 Para aminorar la rotación externa de la Empresa, se recomienda establecer 
una estructura de reglas, procedimientos, trámites, normas que no obstaculicen 
el cumplimiento de las funciones de los colaboradores, y les permita 
desenvolverse y aprender más para su desarrollo profesional. 
6.4 Para mejorar la rotación interna de personal y esta sea tomada como una 
oportunidad por parte de los colaboradores se recomienda que la Organización 
se preocupe en generar el sentimiento de identidad en sus trabajadores, que 
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A) INSTRUMENTO DE MEDICIÓN 
 
CUESTIONARIO: CLIMA ORGANIZACIONAL 
Por favor, conteste cada pregunta escogiendo la respuesta de su preferencia y 











1.- ¿Cumplo con las reglas que fija la empresa? 
     
2.- ¿Estoy de acuerdo con los beneficios que me brindan?      
3.-  ¿Estoy de acuerdo con las políticas de trabajo?      
4.- ¿Se me presenta obstáculos para el cumplimiento de mis labores?      
5.- ¿Las funciones asignadas están claramente definidas?      
Dimensión: RELACIONES      
6.- ¿Mantengo buena relación con mis compañeros de trabajo?      
7.- ¿Considero que el clima laboral en el cual me desempeño es grato?      
8.- ¿Estoy de acuerdo con el trato que recibo por mi jefe inmediato?      
Dimensión: IDENTIDAD      
9.- ¿La misión de la empresa, hace que sienta mi trabajo importante?      
10.- ¿Mis opiniones se toman en cuenta para alguna decisión importante?      
11.- ¿Me siento motivado para cumplir con mis objetivos?      













CUESTIONARIO: ROTACIÓN DE PERSONAL 
 
Por favor, conteste cada pregunta escogiendo la respuesta de su preferencia y 















Dimensión: ROTACIÓN INTERNA 
13.- ¿Estoy de acuerdo que me cambien de puesto de trabajo?      
14.- ¿Me brindan la oportunidad de crecimiento, es decir línea de 
carrera?   
     
15.- ¿Me brindan incentivos, como un incremento de remuneración?      
16.- ¿Se toma en cuenta las capacidades de cada trabajador, para 
que cambien de puesto dentro de la empresa? 
     
17.- ¿He recibido algún aumento de sueldo sin cambio de puesto?      
18.- ¿Recibo capacitación constante?      
Dimensión: ROTACIÓN EXTERNA 
19.- ¿Me iría de la empresa si me ofrece mejor sueldo?      
20.- ¿Estoy de acuerdo con mi sueldo?      
21.- ¿Considero que hay una elevada rotación de personal en la 
empresa? 
     
22.- ¿La renuncia e ingreso de nuevo personal perjudica el 
cumplimiento de objetivos? 
     
23.- ¿Estoy de acuerdo con el tiempo de contrato que la empresa 
aplica? 
     
24.- ¿La empresa selecciona al personal idóneo para cada puesto?      
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